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RESUMEN:
La diferencia de sexos siempre ha sido algo palpable en las empresas, principalmente a la hora de que las muje­
res ocupen puestos directivos. No obstante, la plena incorporación de éstas al mundo laboral y el cambio experi­
mentado en la dirección, han dado origen a que estas dos características queden anexadas, creando potenciales 
ventajas competitivas y un nuevo desaño en la gestión empresarial. La nueva empresa necesita un tipo de direc­
ción más relacional, participativo y democrático, para el que, según investigaciones recientes, por naturaleza, 
están las mujeres más capacitadas. No pretendemos hacer una alegoría a favor del “sexo débil”, simplemente 
reflejar un fenómeno socio- laboral con grandes repercusiones económicas, políticas y sociales: la incorporación 
y promoción de la mujer en el mercado laboral. Nos centramos en el caso concreto de la Universidad de Sevilla, 
analizando, entre otros, cuál es la situación actual, diferenciada por géneros, en todos sus niveles jerárquicos.
The different treatment given to men and women in most companies has always been something palpable, 
mainly when women have occupied managerial posts. However, the whole incorporation of women to the labour 
market and the management change together have provoked potential competitive advantages as well as new 
challenge for the enterprise management. New companies need more relational and democratic management 
which according to recent researchs, women are more qualified to. We don't try to allegorize in favour of the “so 
called” weak sex, but point out a labour phenomenon with great economic, political and social repercussions: the 
incorporation and promotion of women to the labour market. We focus this paper on the situation of our univer­
sity, analysing the difference among the different hierarchic levels.
PALABRAS CLAVE.: Dirección, géneros, categorías laborales, Universidad de Sevilla, Management, gender, 
hierarchic categories, University of Seville
1. INTRODUCCIÓN
La esencia de una organización, lo que da el carácter de unidad a un grupo de personas frente al comportamiento 
desconexo en el mercado, es la presencia de una persona con autoridad para, dentro de amplios límites, dirigir y 
coordinar el trabajo. Una autoridad que confiere a su poseedor el poder para ordenar y controlar el desarrollo de 
las actividades (Ocaña y Santero, 1997, pp. 405-424). Esta persona no es otra que'el directivo. Para Drucker 
(1987), este es un elemento esencial en la gestión empresarial, ya que: “la capacidad de una institución para 
producir directivos es más importante que su habilidad para producir eficientemente y barato. La empresa que no 
pueda desarrollar sus propios directivos morirá” (ob. cit. en Masiferm, 1995b, pp. 465-484). Por encima de cual­
quier consideración de tipo económico, el dirigente debe potenciar a las personas y conseguir que éstas lleguen, 
mediante el trabajo, a su plena madurez, es decir, a su realización total como individuos, con ello tendrán la 
posibilidad, no sólo, de realizarse profesionalmente sino también personalmente (Masinfern, 1995b, p. 465).
La labor del directivo al frente de la entidad es bastante compleja. Aunque todos tienen que prever, organizar, 
mandar, coordinar y controlar, cada uno lo hará según su modo de ser y las circunstancias concretas en que se 
encuentre. Personalidad y circunstancias, es decir, lo que uno tiene dentro y lo que a uno le rodea, son dos gru­
pos de variables tan distintas que los casos posibles de combinación de elementos hacen prácticamente muy 
difícil definir modelos de comportamiento directivo y menos un modelo único. En una organización es preciso 
tener, al margen de un equipo de dirección, en cada puesto, al directivo con el nivel y la capacidad que las exi­
gencias de dicho puesto requiere. Un puesto, en función de cuyas características, atendiendo a Roig (1993, pp. 
165-194), se podría enumerar una larga lista de tipos de directivos (tabla 1).
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Tabla 1: TIPOS DE DIRECTIVOS
El político
Es el que dedica mucho tiem po a relacionarse con personas de fuera de la organización, para negociar con ellas posiciones y hasta actitudes más 
favorables de cooperación, imagen, poder, influencia, etc. Tiene habilidad para persuadir a los dem ás y para presentar sus aspiraciones atractivas a 
los que le rodean. Sabe tam bién dar importancia, y realzar la posición de poder e influencia de su  organización. Es, adem ás, una persona bien infor­
mada y sabe relacionarse bien con la gente para establecer los contactos en  los momentos adecuados y transm itir inform ación de modo oportuno y 
discreto. Conoce las ocasiones en que debe guardar silencio y tiene el tacto necesario para saber lo aue hav aue decir a cada uno
El empresario
La cualidad principal consiste en descubrir las oportunidades para conducir, mediante los cam bios necesarios, su organización a una posición más 
favorable, siendo, además, el inventor y el artífice de todos estos cambios. Tendrá que ser un buen negociador y  estratega, porque ha de ser capaz de 
evaluar correctamente los recursos necesarios para conseguir los objetivos propios, que han sido diseñados para poder im plem entar cada fase del 
proceso de cambio. Es especialmente singular y  excelente cuando las oportunidades que descubre para su organización son  realistas y  distintas de lo 
corriente. Tendrá, p o r otra parte, ánimo suficiente para asum ir el riesgo que significa poner en juego los recursos necesarios para la  operación.
El maestro
Conoce bien la materia de lo que está dirigiendo. Domina la tecnología, las técnicas y  los sistem as de funcionamiento de las operaciones que ha de 
realizar su organización, pero no se limita a estos aspectos, sino tam bién los com erciales y sociológicos referentes al consumo, a los hábitos y a las 
necesidades de los clientes o de quienes reciben el servicio; no sólo lo sabe, sino que tiene habilidad para com unicarlo. Conoce bien sus propias 
limitaciones y sabe a quién ha de acudir para recabar el reconocim iento preciso.
El jefe
Su posición en el vértice de su organización o en la cum bre del área que dirige ha de ser indiscutible por su autoridad personal. No sólo por lo que 
sabe y porque tiene siempre las respuestas mas adecuadas para enfrentarse a los problemas de la organización, sino por sus cualidades personales. 
Su presencia se hace notar en todos los rincones y mueve a la gente a realizar lo que se espera de ellos.
El juez bvaluar y juzgar es una obligación del jefe, si no lo hace perderá la autoridad y dejará de se r jefe. Ésta es sin duda una de las tareas más difíciles y 
duras de la fijación directiva, porque es imprescindible ejercerla en el momento oportuno, ni dem asiado pronto ni dem asiado tarde
El hombre
Aunque muchas veces su rostro deberá ser impasible o severo y firme, es importante que sea capaz de desplegar una buena dosis de la dim ensión de 
humanidad. En este tipo se m anifiestan con más vigor una serie de elementos de la personalidad relacionados con la dim ensión afectiva, pero sin 
que deje de im perar la razón; éstos lo hacen especialmente atractivo. Es decir, ser a la vez com prensivo y exigente, justo  pero benévolo, lógico pero 
divertido. Estas cualidades (virtudes) humanas son la principal causa de que una persona tenga atractivo y la gente guste de tenerlo como jefe. Son 
personas que hacen cosas extraordinarias con gente ordinaria. Despiertan confianza, pero tam bién confían en sus hombres y asumen la responsabili­
dad de los resultados. Ésta es la personalidad más difícil de representar, porque en ella se exige una entrega generosa de lo personal
El psicológico
El directivo ha de ser un observador de la naturaleza humana, de sus caracteres y de las situaciones que se dan en sus relaciones. La em presa y todas 
las instituciones están formadas po r grupos de personas obligadas a relacionarse entre sí. Esto provoca a menudo situaciones y estados psicológicos, 
no pocas veces conflictivos. Si, además, ha de enfrentarse a las actitudes y a las preferencias de una sociedad a la que sirve, deberá saber juzgar y 
evaluar el com portam iento de sus clientes actuales y  potenciales. El directivo ha de cultivar una delicada sensibilidad psicológica, captando lo que 
puede herir los sentimientos, lo que gusta o desagrada y lo que puede inducir a la em ulación sin  pasarse a un extremo aue sería arfiftrifiS2¡__
El organizador
El directivo ha de ser fundam entalmente un creador de orden. Debe desem peñar el papel de asignador de recureos, lo que significa colocar a las 
personas en el lugar mas adecuado y  con los medios necesarios para asum ir la responsabilidad que se le inpone . Esta construcción orgánica será su 
organización y  ha de mantenerla viva. Pero, no es solo colocar a las personas en un lugar definido y darles los medios para que desem peñen su 
com etido, sino crear y poner en marcha todos los sistem as de com unicación e interrelación entre personas.
El controlador Este es un tipo antipático y poco atractivo, pero ha de formar tam bién parte del perfil del directivo, que es una prolongación lógica del organizador
El omnipresente No es fácil dar un nombre exacto a estos directivos que siempre están presentes allí donde son necesarios.
El ejecutivo
Es un tipo indispensable, porque una de las características esenciales del directivo es la de conseguir resultados. La capacidad esencial del ejecutivo 
por definición es la de ejecutar o im pulsar a hacerlo. Es un  m otor de la organización, allí donde hay un ejecutivo hay una porción de organización 
autom otora que no va a remolque de las demás.
Fuente: Roig (1993, pp. 165-184).
En el contexto actual, las organizaciones requieren que los directivos sean, dependiendo de la circunstancia con­
tingente, personas con las once capacidades enumeradas anteriormente (tabla 1 ). Una necesidad que se acrecien­
ta, por un lado, a medida que la organización disminuye el número de directivos que integran su estructura y, por 
otro lado, según éstos ascienden en la escala jerárquica y mayor número de personas dependen de ellos (Roig 
1993, pp. 165-184).
Atender los factores tecnológicos, financieros, administrativos, etc., es tarea del directivo. No obstante, com­
prender las motivaciones y los resortes psicológicos, saber definir con claridad y precisión los objetivos de la 
empresa y crear los canales de comunicación para que los propósitos definidos lleguen a todos los niveles jerár­
quicos es un aspecto fundamental de su trabajo (Pérez, 1993, pp. 145-164). El directivo no debe olvidar que 
aquello que está dirigiendo es una organización humana y que de las personas que la forman depende el éxito de 
su gestión. El capital humano se convierte así en un importante activo estratégico base para la obtención de ven­
taja competitiva. Sin embargo, es importante destacar que “la gente, y como tal, la fuerza de trabajo no es homo­
génea”. Uno de los retos más importantes y generalizados a los que se enfrentan actualmente tanto las organiza­
ciones como sus directivos, en el ejercicio de sus funciones, es adaptarse a la diversidad laboral (Capowski, 
1996). Una diversidad que va más allá del género, origen y antecedentes étnicos y llega a abarcar a “cualquiera 
que se salga de la “norma”” (discapacitados, gays y lesbianas, ancianos, etc.) (Robbins, 1998). Investigaciones 
recientes muestran que incrementar la diversidad cultural en la fuerza de trabajo -sistema social de personas con 
diferentes afiliaciones de grupo de significado cultural, que incluye las minorías étnicas y las mujeres, (Cox, 
1994)- es uno de los más demandados recursos humanos en las organizaciones de nuestro tiempo, ya que está 
relacionado con su efectividad organizativa (Goffee, 1996).
La diversidad en el trabajo adquiere importantes implicaciones para las prácticas de la administración. Si se 
maneja de manera adecuada puede aumentar la creatividad y la innovación en las organizaciones, así como me­
jorar la toma de decisiones y su calidad (Cox, 1994; McLeod et al, 1996), al utilizar un rango más amplío de 
perspectivas y un análisis más crítico de los problemas. Además, la diversidad cultural en el capital humano 
“sirve como un recurso de una ventaja competitiva sostenible que crea valor que es difícil de imitar” (Richard, 
2000, pp. 164-177). De igual forma, se ha demostrado que ésta crea costes adicionales por un incremento de la 
coordinación y el control (Jehn, 1995; Milliken & Martins, 1996). Estos costes adicionales asociados con la
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diversidad podrían perjudicar a las empresas que realizan una estrategia de downsizing, aunque no es menos 
cierto, según Wright et al. (1995), que la creatividad o flexibilidad que conlleva, puede ser beneficiosa para una 
estrategia de crecimiento.
Una fuerza de trabajo culturalmente diversa (con diversidad de habilidades, juicios y capacidades de sus emplea­
dos) representa un recurso tangible que pueden explotar las organizaciones enfocadas hacia el crecimiento 
(Thomas et al, 1996). Así, por ejemplo, la sensibilidad cultural que las mujeres y las minorías raciales tienen, 
proporciona una fuerza de mercado que mejora la capacidad de la organización para conseguir diferentes seg­
mentos del mercado al llegar a comprender las preferencias y requerimientos particulares de los clientes en un 
entorno cambiante o turbulento como el actual (Cox & Blake, 1991).
Con esta nueva perspectiva los directivos podrán añadir valor a la entidad no sólo a través de la implantación de 
una particular práctica de dirección de los recursos humanos (Delery &Doty, 1996; Huselid, 1995), sino gene­
rando una cultura mixta sobre la base de los mismos (Richard, 2000, pp. 164-177). El directivo hoy se enfrenta a 
dificultades crecientes para lograr estos fines, para ello, debe introducir cambios muy radicales en su estilo de 
dirección y en la forma de funcionar de su organización. El éxito de una organización depende fundamentalmen­
te de su acierto en saber elegir a las personas adecuadas para que ejecuten correctamente los trabajos que dicha 
organización precisa para su funcionamiento (Masinfem, 1995b, p. 465). El sexo no tiene que ser impedimento 
para esta selección. Se necesitan tanto hombres como mujeres innovadoras en todos los niveles de todas las insti­
tuciones, pues hay que aprovechar al máximo todas las oportunidades. “Una buena organización es aquella que 
potencia a las mujeres y hombres qué en ella trabajan, una mala es cuando los limita” (Masifem, 1995a, pp. 445- 
463).
La transformación de la economía industrial en una economía del conocimiento es una oportunidad excelente 
para cuestionar el viejo estilo de dirección y sus estructuras organizativas y para desarrollar nuevos principios. 
Por primera vez en la historia, la ciencia permite establecer estructuras económicas neutrales en cuanto al géne­
ro. La palabra clave es talento, que debe estar combinado con la experiencia. Se observa también una creciente 
demanda de otras habilidades: comunicación, creatividad, espíritu emprendedor, iniciativa e intuición. Estas son 
habilidades básicamente femeninas, que hasta ahora, lamentablemente, sólo se han utilizado para el hogar y la 
familia (Raich, 2001, p. 93).
Partiendo de las consideraciones anteriores, el presente estudio trata de determinar, para el caso concreto de la 
Universidad de Sevilla, si realmente existe igualdad laboral o si por el contrario todavía subsisten muchas de las 
barreras que tradicionalmente han formado parte de la teoría del Techo de Cristal. Para ello, se realiza un análisis 
descriptivo atendiendo a la categoría laboral, la promoción y el género de la plantilla que integra nuestra pobla­
ción de referencia.
2. DIFERENTES TIPOS DE DIRECCIÓN EN FUNCIÓN DEL GÉNERO
A lo largo de la segunda mitad del siglo XX, en la mayoría de los países industrializados, las mujeres han asumi­
do cargos importantes en la política, en la administración pública y en las profesiones liberales (Rendón, 1997; 
Scott, 1992). En cambio, siguen desempeñando un papel secundario en las empresas, especialmente en la alta 
dirección (Lehmann, 2000, p. 81).
Entre las razones de la ausencia de las mujeres entre los líderes empresariales están: A) el hecho de que la em­
presa se ha mantenido inmune, al menos hasta ahora, a las presiones sociales externas. El gobierno, el sector 
público y algunas profesiones liberales han estado más expuestos a la critica y a la presión social y, por tanto, 
han tenido que responder con mayor rapidez a la contratación de mujeres. B) En muchos casos, la contratación y 
la promoción para puestos de alta dirección sigue produciéndose a través de varias “redes de antiguos conoci­
dos”. C) También se da el caso de que el “igual” tiende a nombrar y promocionar al “igual”. Consciente o in­
conscientemente, cuando los hombres nombran o influyen en el nombramiento de sus colegas y sucesores, están 
muy predispuestos a favor de otros hombres (Lehnmann, 2000, p. 82). D) Un alto porcentaje debe compaginar su 
trabajo con el “dominio familiar” (el cuidado del hogar y la familia) (Arkin, 1997). Estas ideas preconcebidas pro­
vocan, a su vez, otras razones fundamentales por las que la mujer renuncia a puestos de responsabilidad: Conflicto 
trabajo- familia; presión del esposo, dificultad de encontrar asistencia para el cuidado de los hijos y el hogar y el 
deseo de pasar más tiempo con sus hijos (Korabik y Mosin, 1.995). Este “dominio familiar” contribuye, en definiti­
va, a la no utilización de talentos femeninos y a la creación de barreras y obstáculos para la integración de las muje­
res casadas y 'con hijos, de las que se suponen que rinden menos ya que tienen que competir en el mercado laboral 
con unas condiciones en las que no se tienen en cuenta las cargas familiares (Thatcher, 1997).
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El modelo de alta dirección es un modelo tipificado como “masculino”, adjudicándole cualidades que se supone 
inherentes únicamente a los hombres y contrarias a la feminidad como son: agresividad, dureza, impasibilidad, 
fortaleza, frialdad, capacidad de decisión, capacidad de liderazgo, etc. (Rafaeli et al, 1997). Sin embargo, está 
sobradamente demostrado que hay, por lo menos, dos razones que ponen en duda la validez del modelo masculi­
no como único eficaz en la alta dirección: 1) Las cualidades aceptadas como masculinas no son exclusivas de 
este género ni las consideradas femeninas. Por el contrario, ambos grupos de cualidades, así como cualquier 
combinación puede estar tanto en hombres como en mujeres lo que significa que la capacidad para ejercer pues­
tos de alta dirección puede darse indistintamente en hombres y mujeres. 2) No en todas las actividades empresa­
riales se requieren las mismas características personales para asumir la dirección (Sánchez-Apellaniz, 1997 a, b). 
Por la gran diversidad de objetivos se hace necesario la existencia de distintas combinaciones de rasgos y prepa­
ración para la figura de quienes deben alcanzar los mismos (Barr, 1996).
A pesar de lo anterior, los estudios señalan algunas diferencias inherentes en los tipos de dirección de hombres y 
mujeres. Existe un gran debate en tomo al origen de estas diferencias si son aprendidas o adquiridas. Entre las 
principales explicaciones están las que provienen de la socialización recibida en la niñez y las relaciones de 
poder familiar (Fondas, 1997, pp. 257-282). Se identifica así, el estilo de dirección llevado a cabo por la mujer 
con alguna o todas de las siguientes cualidades: sensibilidad interpersonal; responsabilidad y motivación con 
respecto a sus subordinados; orientación hacia el interés colectivo y hacia objetivos integradores; interés en valo­
res actualizados y relaciones de gran importancia para la comunidad (Grace, 1995; Scott, 1992). La mujer direc­
tiva mantiene una relación personal “uno a uno” con cada uno de sus subordinados, sea hombre o mujer. Esta 
relación es independiente de cualquier miembro del grupo y de otro igual permitiendo aumentar la efectividad 
tanto de los directivos como de los propios subordinados (Yammarino et al, 1997, pp. 205-222). Del mismo 
modo, alientan la participación, comparten el poder y la información y tratan de fortalecer los sentimientos de 
valía de sus seguidores. En general, prefieren dirigir por medio de la inclusión y confian en su carisma, experien­
cia, contactos y habilidades en el trato personal para influir en los demás. Por su parte, los hombres son más 
proclives a usar un estilo directivo de mando y control, y se apoyan en la autoridad formal de su puesto como 
base de influencia. No obstante, la tendencia de las mujeres a ser más democráticas que los hombres aminora 
cuando están en trabajos dominados por éstos. Al parecer, las normas grupales y los estereotipos masculinos de 
los líderes privan sobre las preferencias personales, de modo que las mujeres abandonan sus estilos en estos 
puestos y actúan de forma más autocrática (Grace, 1995).
Una amplia revisión bibliográfica nos permite concluir, en cuanto al género y la dirección: 1) las similitudes 
entre hombres y mujeres tienden a superar las diferencias; 2) tales diferencias radican, básicamente, en que las 
mujeres prefieren un estilo democrático, mientras que los hombres se sienten más a gusto con uno autocrático; y 
3) las diferencias de géneros en el conjunto de la población no suelen ser evidentes, por la elección personal de 
carrera y por la elección de la empresa. Aquellos que tienen características asociadas con el liderazgo (inteligen­
cia, confianza, sociabilidad) suelen ser vistos como líderes y estimulados a seguir carreras directivas cualquiera 
que sea el género. De la misma manera, las organizaciones tienden a contratar y ascender a puestos de dirección 
a la gente que proyecta estos atributos. El resultado final es que, sin importar el sexo, quienes llegan a estos 
puestas formales suelen ser más parecidos que diferentes (Bass, 1995).
Dado que tradicionalmente los hombres han ocupado la mayor parte de los puestos de dirección en las organiza­
ciones, es tentador asumir que la existencia de diferencias notorias entre hombres y mujeres trabajan automáti­
camente a favor de aquéllos; pero no es así. En las empresas de hoy, la flexibilidad, el trabajo en equipo, la con­
fianza y la participación en la información están reemplazando a las estmcturas rígidas, el individualismo com­
petitivo, el control y el secreto. Los mejores gerentes escuchan, motivan y respaldan a su gente, y muchas muje­
res hacen estas cosas mejor que los hombres. Por lo común, los estilos de dirección que practican las mujeres las 
hacen mejores que los hombres para negociar, puesto que es menos probable que se concentren en competir, 
ganar o perder. Suelen tratar las negociaciones en el contexto de una relación continua y se esfuerzan por hacer 
de la otra parte un ganador a sus propios ojos (Robbins, 1998). A lo anterior se une el hecho de que, en cualquier 
tipo de trabajo, las mujeres se inclinan básicamente por la calidad y un resultado impecable en la realización del 
producto o servicio final. A pesar de todo ello, en muchas empresas se emplea a esta fuerza de trabajo para redu­
cir costes o aumentar el ritmo de trabajo y, la dirección constituye un propósito y una meta alcanzada por muy 
pocas. No obstante, actualmente, el sistema de igualdad en el trabajo, la reforma de leyes y un nuevo sistema 
económico, permiten que la población activa femenina se incorpore con más fuerza al mercado laboral (Cruz y 
Sánchez, 2000, p.339). Se exigirá cada vez más a las empresas que respondan a estándares sociales, éticos y 
medioambientales. La aparente discriminación sostenida contra las mujeres se considerará cada vez más intole­
rable. Los líderes y directores de empresa deben abordar estrategias proactivas de recursos humanos e incorporar 
a sus misiones y visiones del futuro el papel y el puesto de las mujeres en cargos de alta dirección. Esto no debe 
tomar la forma de una “acción afirmativa”, sino básicamente garantizar un terreno de juego en el ámbito organi­
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zativo (Lehmann, 2000, p. 82). No menos importantes son los objetivos de la formación, en materia de igualdad. 
Estos buscan primero, un estimulo al empleo femenino, y segundo, que se consiga una mayor participación de la 
mujer en el mundo laboral, tanto en ocupación del mercado laboral, como en tipos de puestos de trabajo y ramas 
de actividad (Cruz y Sánchez, 2000, p.341).
Es necesario resaltar, como apunta Belenky et al. (1986): “que la mujer habla, dirige, aprende o negocia en una 
forma diferente pero no inferior al hombre” y que como manifiesta Fondas (1997, pp. 257-282): “las mujeres 
están preparadas para desempeñar papeles directivos en las organizaciones contemporáneas e incluso los hom­
bres deberían cultivar rasgos de dirección más femeninos (más interrelacional, relational, democrática, participa- 
tiva, etc.)”.
3. BREVE APROXIMACIÓN A LA SITUACION DE LA UNIVERSIDAD DE SEVILLA Y SUS EM­
PLEADOS.
La Constitución de 1978 ha venido a revisar el tradicional régimen centralista de la Universidad española, reco­
nociendo la autonomía de las Universidades. Al mismo tiempo, la nueva organización territorial del Estado que 
dicha norma configura, ha creado una distribución de competencias universitarias entre los distintos poderes 
públicos. Por su parte, el principio de libertad académica consagra la autonomía de gobierno de las universida­
des, que se caracteriza por un marcado carácter democrático, interviniendo todos los sectores implicados en la 
toma de decisiones. Junto a una mayor autonomía en la gestión, la universidad española ha experimentado tam­
bién, en los últimos años, un extraordinario crecimiento. Como nota distintiva, en la década de los noventa se 
crearon catorce universidades españolas (López y Martínez, 1999, p. 167). El gran desarrollo cuantitativo y cua­
litativo que ha experimentado la Universidad en todos sus aspectos- desde alumnado, pasando por el personal 
docente y no docente hasta abarcar los estudios y los recursos físicos -, ha sido administrado por la autonomía 
universitaria.
Dentro de la Universidad española, la Universidad de Sevilla es una Institución de Derecho Público, dotada de 
personalidad jurídica, que desarrolla sus funciones, de acuerdo con la legislación vigente, en régimen de auto­
nomía, y a la que corresponde la prestación del servicio público de la educación superior, mediante el estudio, la 
docencia y la investigación. Es una Institución al servicio de la sociedad que se inspira en los principios constitu­
cionales de igualdad, libertad, justicia y pluralismo. Está al servicio del desarrollo intelectual y material de los 
pueblos, de la defensa del medio ambiente y de la Paz. Según lo anterior debe realizar las siguientes funciones:
- Creación, desarrollo, transmisión y crítica de la Ciencia, de la Técnica y de la Cultura.
- Preparación para el ejercicio de actividades profesionales que exijan la aplicación de conocimientos 
y métodos científicos o para la creación artística.
- Apoyo científico y técnico al desarrollo cultural, social y económico, tanto nacional como de las 
Comunidades Autónomas.
- La extensión de la cultura universitaria.
La actividad de la Universidad, así como su autonomía, se fundamentan en el principio de la libertad académica, 
que se manifiesta en las libertades de cátedra, de investigación y de estudio. La autonomía universitaria exige y 
hace posible que docentes, investigadores y estudiantes cumplan con sus respectivas responsabilidades, en orden 
a la satisfacción de las necesidades educativas, científicas y profesionales de la sociedad.
El profesorado de las Universidades estará constituido por funcionarios docentes de los siguientes Cuerpos: a) 
Catedráticos de Universidad; b) Profesores Titulares de Universidad; c) Catedráticos de Escuelas Universitarias; 
d) Profesores Titulares de Escuelas Universitarias. No obstante, las Universidades podrán contratar, temporal­
mente, en las condiciones que establezcan sus Estatutos y dentro de sus previsiones presupuestarias, Profesores 
Asociados, de entre especialistas de reconocida competencia que desarrollen normalmente su actividad profesio­
nal fuera de la Universidad, y Profesores Visitantes y Ayudantes de Facultades y Escuelas Técnicas Superiores.
El personal de Administración y Servicios de las Universidades estará compuesto por funcionarios de la propia 
Universidad y por personal contratado. Este personal se regirá por la Ley de Reforma Universitaria y sus dispo­
siciones de desarrollo, por la legislación de funcionarios que le sea de aplicación y, en su caso por las disposicio­
nes de desarrollo de ésta que elaboren las Comunidades Autónomas y por los Estatutos de su Universidad (Ley 
Orgánica 11/1983).
Durante los cinco últimos años -reflejados en la tabla 2 y 3 (años 1996 a 2000)-, se observa que en la plantilla de 
la Universidad de Sevilla se produce un incremento tanto del Personal Docente e Investigador (PDI) como del
481
Personal de Administración y Servicios (PAS). Este incremento porcentual es mayor, y continuo, en el PDI. Los 
grupos más representativos de este personal son: el “profesor funcionario” y el “personal contratado”. En la 
mayoría de los años son mayores los incrementos en el “profesor funcionario”. En cuanto al PAS, la fuerza labo­
ral más representativa es el “personal funcionario” y el “personal laboral fijo”. Figuras que van disminuyendo su 
personal a lo largo de los años. Tendencia contraria a la experimentada por otras como “el personal interino” y el 
“PAS laboral”.
En relación al género (tabla 4 y 5) el porcentaje de hombres es más del doble del de mujeres en el caso del PDI 
(año 2000 y 2001); este porcentaje queda casi igualado cuando se analiza el PAS, aunque la proporción de muje­
res supera ligeramente la de los hombres (año 2000 y 2001). Durante años se ha relegado a las mujeres a que 
realicen tareas administrativas y esto queda incluso demostrado en el personal de la Universidad de Sevilla.
T a b la  2: E V O L U C IÓ N  D E L  P E R S O N A L  D O C E N T E  IN V E S T IG A D O R  P O R  T IP O  D E  P E R S O N A L
T ip o  de p er so n a l 1996 % Inc 1997 % In c 1998 % In c 1999 % In c 2000
Profesorado Funcionario 1645 5.41 1734 4 .3 3 1809 3 .10 1865 5 .90 1975
Profesorado Interino 6 -33 .33 4 -5 0 .00 2 -5 0 .0 0 1 0 .00 1
Profesorado Contratado 1676 -2 .0 9 1641 2 .9 9 1690 4 .2 0 1761 1.48 1787
Prof. EEMM en Com Ser 86 -4 .65 82 -4 .88 78 -5 .13 74 -1 2 .1 6 65
T O T A L 3413 1.41 3461 3.41 3579 3.41 3 .701 3 .4 3 3828
Fuente: www.us.es.
l ab ia  3: E V O L U C IÓ N  D E L  P .A .S . P O R  T IP O  D E  P E R S O N A L
T ip o  de p e r so n a l 1996 % Inc 1997 % In c 1998 % In c 1999 % Inc 2000
P.A.S. Funcionario 824 -1 .7 0 8 1 0 -0 .6 2 805 -1 .2 4 795 -1.51 783
P.A.S. Interino 72 2 .78 74 63.51 121 2 1 .4 9 147 52 .38 224
P.A.S. Laboral Fijo 875 -1.71 8 6 0 -1 .63 846 -1 .5 4 833 0 .12 834
P.A.S. Laboral Eventual 265 2 3 .77 328 16.46 382 5 .2 4 4 0 2 -6 .4 7 376
T O T A L 2036 1.77 20 7 2 3 .9 6 2154 1.07 2177 1.84 2217
Fuente: www.us.es
Tabla 4: PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR
Género Año 2000 Año 2001N° %/Total N° %/Total
MUJER 1184 30,53 1158 30,83
HOMBRE 2694 69,47 2598 69,17
TOTAL 3878 100 3756 100
Fuente: www.us.es y  P.D.I. de la Universidad de Sevilla.
Tabla 5: P.A.S.
Género Año 2000 Año 2001N° %/Total N° %/Total
MUJER 1305 58,63 1322 58,50
HOMBRE 921 41,37 938 41,50
TOTAL 2226 100 2260 100
Fuente: www.us.es y  P.A.S. déla Universidad de Sevilla.
4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS E IMPLICACIONES
T ab la  6: P E R S O i 
V E S T IG
VAL D O C E N T E  E  IN ­
A D O R  (P D I). A Ñ O  2 000 A Ñ O  2001
IN C R E M E N T O
01/00
T ip o  d e P erson a l C ateg o ría H om b re M u jer T o ta l % H % M H om b re M u jer T otal %  H %  M H om b re
P R O F E S O R A D O
F U N C IO N A R IO
Catedrático Universidad 334 33 367 91.01 8.99 356 44 400 89 11
▲  22
▲  11
Titular Universidad 737 363 1100 67.00 33.00 765 376 1141 67.05 32.95
▲ 2 8 ▲  13
Catedrático E.U. 53 20 73 72.60 27.40 55 26 81 67.90 32.10 ▲ 2 ▲  6
Titular È.U. 268 164 432 62.04 37.96 276 168 444 62.16 37.84
▲  8 ▲  4
M aestro Taller 2 n 3 66.67 33.33 3 4*1 7 42.86 57.14
▲  1
▲  3
T o ta l Prof. F u n cion a ­
rio 1394 581 1975 7 0 .58 29.42 1455 6 1 8 2073 70.19 29.81 ▲  61 ▲  37
P R O F E S O R A D O
IN T E R IN O
Titular Universidad 0 1 1 0.00 100.0 0 1 1 0 100
T o ta l Prof. Interino 0 1 1 0 .0 0 100.0 0 1 1 0 100
P R O F E S O R A D O
C O N T R A T A D O
Asociado Tipo 1 71 53 124 57.26 42.74
1063 503 1566 67.88 32.12 ▼ 9 6
▼  44
Asociado Tipo 2 605 266 871 69.46 30.54
Asociado Tipo 3 265 167 432 61.34 38.66
Asociado Tipo 4 0 0 0 0.00 0.00
Asociado Clínico 218 61 279 78.14 21.86
Asociado Extranjero 0 0 0 0.00 0.00 0 0 0 0 0
Ayudante de Facultad 21 13 34 61.76 38.24 14 14 28 50 50 ▼  7
▲  1
Ayudante de E.U. 9 9 18 50.00 50.00 10 11 21 47.62 52.38 ▲  1
▲  2
Profesor V isitante 3 0 3 100.0 0.00 1 0 1 100 0 ▼  2
Profesor Emérito 24 2 26 92.31 7.69 12 0 12 100 0 ▼  12
▼  2
T o ta l Prof. C o n tratad o 1 216 571 1787 68.05 31.95 1098 528 1626 67.53 3 2 .47
▼  118
▼  43
P R O F . F U N C IO ­
N A R IO  N O  
U N IV E R S IT A ­
R IO
ProF. EE.M M . en 
Com isión de Servicios 46 19 65 70.77 29.23 43 11 54 79.63 20.37
T o ta l en  C o m isió n  de  
S erv ic io s 4 6 19 6 5 7 0 .7 7 29.23 43 11 54 79.63 2 0 .37
T O T A L  P R O F E S O R A D O 265 6 1172 3 8 2 8 6 9 .38 30.62 259 8 1158 375 6 6 9 .17 3 0 .83
Fuente: www. us. es y  P.D.I. déla Universidad de Sevilla
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En el presente trabajo se trata de hacer, a través de un estudio descriptivo, un análisis exploratorio de las diferen­
tes categorías laborales en función del género en la Universidad de Sevilla, para tratar de averiguar el número de 
mujeres, en comparación con el número de hombres, que llegan a alcanzar niveles directivos en esta entidad 
pública. Del mismo modo, considerando que a los niveles directivo se llega, entre otros motivos teniendo la 
formación necesaria, trataremos de averiguar la proporción de hombres y mujeres graduados en las distintas 
titulaciones para comprobar si estos individuos tienen la formación necesaria para desempeñar en un futuro los 
puestos directivos.
Haciendo un análisis más detallado del personal de la Universidad de Sevilla y comenzando por el PDI y dentro 
de él por el “profesorado funcionario”, se compmeba como nuevamente podemos decir que el número de hom­
bres es más del doble del número de mujeres. La categoría superior de este tipo de personal (Catedrático de Uni­
versidad) llega a tener, incluso, un 90% de hombres frente a un 10% de mujeres. En el “personal contratado” (el 
segundo tipo de personal en cuantía) el número de hombres, también, supera en más del doble al número de 
mujeres (tabla 6).
Del análisis de la promoción del PDI (tabla 6) se aprecia: por un lado, incrementos superiores en el “personal 
funcionario” en relación al total contratado. Dentro de esta promoción se potencia la figura del Catedrático y del 
Titular de Universidad, escalas en las que el porcentaje de mujeres es menor que el de hombres. Por otro lado, 
con respecto al personal contratado, hay un mayor decremento de los hombres que de las mujeres. Esta situación 
podría venir explicada por el mayor ascenso hacia niveles superiores que han experimentado éstos.
En el PAS, a diferencia del PDI, el número de mujeres es ligeramente superior al de hombres. Atendiendo a los 
grupos más representativos de este personal (PAS funcionario y PAS laboral fijo), se observa que con respecto al 
primero el número de mujeres dobla al de hombres, y conforme al segundo que la diferencia entre porcentajes es 
muy pequeña, siendo superior el sexo masculino sobre el femenino.
Si analizamos con más detalle las diferentes categorías del PAS funcionario se compmeba que en las categorías 
más elevadas el porcentaje de hombres y mujeres es muy similar, no obstante en las inferiores (Administrativo y 
Auxiliar Administrativo) el porcentaje de mujeres es muy superior al de hombres. Esta misma situación se ob­
serva en el PAS interino (tabla 7).
T a b la  7: P E R S O N A L  D E  A D M IN IS T R A C IÓ N  Y  S E R V IC IO S  (P A S ). A Ñ O  2000
T ip o  d e P erson a l C ateg o ría H om b re M u jer T o ta l % H % M
Técnico de G estión 10 i i 21 47.62 52.38
G estión Administración 25 28 53 47.17 52.83
Administrativo 108 319 427 25.29 74.71
A uxiliar Administrativo 31 135 166 18.67 81.33
Subalterno 8 0 8 100.00 0.00
P.A .S . Facultativo de Biblioteca 0 9 9 0.00 100.00
F U N C IO N A R IO Ayudante de Biblioteca 10 41 51 19.61 80.39
A uxiliar de Biblioteca 1 2 3 33.33 66.67
Analista Informática 8 6 14 57.14 42.86
Program ador Informática 8 5 13 61.54 38.46
O perador Informática 11 7 18 61.11 38.89
T o ta l P .A .S . F u n cion ario 220 563 783 28.10 7 1 .90
Técnico de Gestión 1 0 1 100.00 0.00
Gestión Administración 1 2 3 33.33 66.67
P .A .S .
A uxiliar Administrativo 38 144 182 20.88 79.12
A yudante Biblioteca 2 16 18 11.11 8 8 .89
IN T E  RENO
Program ador Informática 8 5 13 61.54 3 8 .46
O perador Informática 4 3 7 57.14 4 2 .86
T o ta l P .A .S . Interin o 54 170 224 24.11 74 H'í
Grupo I 21 30 51 41.18
P .A .S .
L A B O R A L
Grupo H 42 13 55 76.36 21.64
G rupo III 25u 8Ô1 330 75.76 24.24
G rupo IV 154 2Ô31 3 5 / 43.14 36.86F IJO
G rupo V 6 35 41 14.63 Kl U
T o ta l P .A .S . L ab ora l F ijo 473 361 8 3 4 56.71
G rupo 0 1 0 i 100.00 0 (MI
Grupo I 4 11 15 26.67 f i n
P .A .S . L A B O R A L  
E V E N T U A L
G rupo II 4 3 7 57.14
G rupo III 27 12 39 6 9 .2 ) 10.77
Grupo IV 96 69 165 58.1» "  -4
G rupo V 56 93 149 37,4»
T o ta l P .A .S . L ab ora l E ven tu a l 188 188 376 *0.00 *« 00
T O T A L  P .A .S . 935 1282 2217 42 17
Fuente: www.us.es.
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En cuanto a la formación en función de los géneros (tabla 8, 9 y 10), se comprueba que el número de mujeres 
graduadas es superior al de hombres y, en general, como: a) la mujer se halla perfectamente preparada para des­
empeñar tareas directivas, y b) su inquietud por mantenerse preparadas y formadas es latente.
En lo que respecta a las distintas ramas de la enseñanza, existe mayoría de mujeres en las “Ciencias de la Salud”, 
“Ciencias Experimentales”, “Ciencias Sociales y Jurídicas” y “Humanidades” (excepto en las “Enseñanzas Téc­
nicas” donde hay mayor proporción de hombres). Dentro de la rama de las “Ciencias Sociales y Jurídicas”, de las 
carreras de "Administración y Dirección de Empresas” y de “Derecho” han obtenido el diploma un mayor núme­
ro de mujeres, no así en la de “Economía” o “Ciencias Económicas y Empresariales”, aunque en estos casos la 
proporción entre géneros es muy similar1.
T ab la  9: T O T A L  A L U M N O S  G R A D U A D O S  P O R  S E X O . C E N T R O S  A D S C R IT O S
C en tro H o m b res M u jeres T o ta l
E stu d io s  S u p er io res  “C a rd en a l S p in o la ” 123 294 417
E .U . “ F ran cisco  M a ld o n a d o ’* d e O su n a 44 55 99
E .U . d e  E n ferm ería  “C r u z  R o ja  E sp a ñ o la ” 11 38 49
E .U . d e E n ferm ería  “V irg e n  d el R o c ío ” 13 71 84
E .U . d e  In gen . T écn ica  A g r íc o la  “C o rtijo  C u a r to ” 99 55 154
E .U . d e  T u rism o 0 0 0
T o ta l C en tro s  A dscr ito s 290 513 803
Fuente: www.us.es.
T a b la  8: T O T A L  A L U M N O S  G R A D U A D O S  P O R  S E X O
T ip o  d e  C en tro H o m b res M u jeres T o ta l
C en tro s  P rop ios 3500 4897 8397
C en tro s A d scr ito s 290 513 803
T o ta l U n iv ersid a d 3790 5410 9200
Tabla 10: T O TA L  A L U M N O S G R A D U A D O S PO R  SEX O . C E N T R O S PRO PIO S
RA M A  E NSEÑA NZA TITU LA C IÓ N H M TOTAL R A M A  ENSEÑ A N ZA T ITU LA C IÓ N He M TOTAL
C IE N C IA S DE LA  
SA L U D
931 : H (276) y M (655)
DipL Enfermería 49 121 170
E N SEÑ A N ZA S  
TÉC N IC A S  
1425: H (1032), M (393)
Arquitecto Técnico 339 153 492
DipL Fisioterapia 23 53 76 DipL Informática 31 14 45
Dç»L Podología 16 27 43 Ingeniero Técnico Agrícola 49 29 78
Ldo. Farmacia 78 235 313 Ingeniero Técnico Agrícola (Agropecuarias) 51 9 60
Ldo. Medicina 0 0 0 Ingeniero Técnico Informática 
Gestión 4 0 4
Ldo. Medicina y Cirugía 91 170 261 Ingeniero Técnico Informática 
Sistemas 4 0 4
Ldo. Odontología 19 49 68 Ingeniero Técnico Industrial 122 18 140
C IE N C IA S EX PER I- 
M EN TA LES  
741: H (338) y H (403)
Pipi. Estadística 31 51 82 Arquitecto 205 118 323
Ldo. Biología 0 0 0 Ingeniero Telecomunicación 66 17 83
Ldo. Ciencias Biológicas 117 148 265 Ingeniero Informática 100 28 128
Ldo. Ciencias Físicas 61 24 85 Ingeniero Industrial 61 7 68
Ldo. Ciencias Matemáticas 57 81 138 Ingeniero Químico 0 0 0
Ldo. Ciencias Químicas 64 80 144 Ingeniero Organización 
Industrial 0 0 0
Ldo. Física 0 0 0 Ingeniero Automática y 
Electrónica Industrial 0 0 0
Ldo. Matemáticas 0 0 0 Ingeniero Electrónica 0 0 0
Ldo. Bioquímica 0 0 0 Ldo. Bellas Artes 86 124 210
Ldo. Ciencias yTec. Estadísticas 8 19 27 Ldo. Filosofía 82 273 355
Dç>L Ciencias Empresariales 40 38 78 Ldo. Filología Alemana 0 0 0
DçL Estudios Empresariales 227 283 510 Ldo. Filología Árabe 0 0 0
Dç>L Profesorado E.G.B. 2 14 16 Ldo. Filología Clásica 0 0 0
DipL Relaciones Laborales 56 204 260 Ldo. Filología Francesa 0 0 0
DipL Turismo 0 0 0 Ldo. Filología Hispánica 0 0 0
M3estro-Esp. Educación Especial 20 195 215
H U M A N ID A D E S  
1239: H (478), M (761)
Ldo. Filología Inglesa 0 0 0
Maestro-Esp. Educación Física 51 33 84 Ldo. Filología Italiana 0 0 0
Maestro-Esp. Educación Infantil 11 158 169 Ldo. Filosofía 22 10 32
Ldo. Filosofía y ciencias 
Educación
Maestro-Esp. Educación Musical 0 0 0 17 9 26
Maestro-Esp. Educación Primaria 39 67 106 Ldo. Geografía 35 30 65
Maestro-Esp. Lengua Extranjera 4 41 45 Ldo. Geografía e Historia 0 1 1
C IE N C IA S SO C IA L E S Y 
JU R ID IC A S
Ldo. Administración y  Dirección Empr. 160 169 329 Ldo. Historia 123 82 205
Ldo. Ciencias Información 0 1 1 Ldo. Historia del Arte 89 178 267
Ldo. Ciencias Económicas y  Empresa- 
riales 23 7 30
Ldo. Antropología Social y 24 54 78
4061: H (1 3 7 6 ),M  (2685) Cultural
Ldo. Comunicación Audiovisual 30 38 68 TO TAL DE G R A D U A D O S  
C E N T R O S PRO PIO S 3500 4897 8397
Ldo. Derecho 351 462 813
Ldo. Economía 116 107 223
Ldo. Filosofía y Ciencias Educación.
69 431 500
Ldo. Filosofía y ciencias Educación. 
(Psicología) 14 65 79
Ldo. Pedagogía 0 0 0
Ldo. Periodismo 71 107 178
Ldo. Psicología 29 140 169
Ldo. Publicidad y Relaciones Públicas 20 56 76
Ldo. Investigación y Técnicas Mercado 39 47 86
Ldo. Psicopedagogía 4 22 26
Fuente: www.us.es
Se han analizado con más detalle estas carreras porque es de ellas de las que, normalmente, salen las personas para ocupar puestos directi­
vos.
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En función de lo anterior se pueden obtener las siguientes implicaciones:
- El nivel de formación de nuestros dirigentes ha aumentado notablemente en los últimos 25 años, hoy son mu­
chos los directivos con grado universitario (Masiferm, 1995a, pp. 445-463; Diez et al, 1995) y, entre ellos, la 
mujer ocupa un lugar predominante. Cada vez son mayores los porcentajes de alumnas matriculadas y licencia­
das en carreras universitarias (Albert, 1997; tablas 8, 9, 10), y dentro de éstas las relacionadas con la dirección, 
por lo que es de presuponer que la representación de la mujer en la dirección experimentará un considerable 
incremento en un futuro no muy lejano. El próximo milenio muy bien puede ser el milenio de las mujeres 
(Raich, 2000, pp. 28-33). Éstas están preparadas para desempeñar papeles directivos en las organizaciones con­
temporáneas (Fondas, 1997, pp. 257-282). Además como apunta Mardomingo (1994, p.45): “Rompiendo con la 
más clásica costumbre, las hijas sucederán a sus padres en la presidencia de las empresas (...). Su actual trabajo 
en el negocio familiar aporta a las futuras herederas el conocimiento del mundo empresarial y la experiencia 
necesaria para llegar al poder”.
- Considerando que la promoción y la formación de la mujer influirá en el acceso a puestos de mando, la cuati fi- 
cación se erige como variable esencial, siendo una de las causas que responden a la no representatividad de la 
mujer en el ejercicio de estos puestos en determinados sectores empresariales (Cruz y Sánchez, 2000, pp. 340- 
341). Esta formación se instrumenta como un valor para poder establecer una reforma en el mercado laboral que 
permita que la población activa femenina ocupe puestos y desempeñen tareas tradicionalmente consideradas 
masculinas, sin que por ello se transforme el valor de los puestos de trabajo (p. 36).
- La incorporación femenina en los puestos de mando se hace de forma lenta y, en muchas ocasiones, no en las 
mismas condiciones que el hombre, tal y como se recoge en la figura del “techo de cristal” que impide el acceso 
pero no la visión (Barr, 1996). Una situación que queda corroborada en el caso de la Universidad de Sevilla, 
nuestra muestra de referencia, donde los mayores porcentajes de mujeres contratadas y ocupando puestos de 
dirección se dan en el P.A.S.
5. CONCLUSIONES
A la luz de lo expuesto anteriormente se pueden obtener las siguientes conclusiones:
1. -La transformación de las organizaciones actuales empieza a cuestionar el viejo estilo de dirección que otorga 
validez únicamente al modelo masculino. Las nuevas exigencias impuestas por el entorno requieren desarrollar 
nuevos principios, nuevas estructuras económicas neutrales en cuanto al género. La palabra clave deja de ser el 
sexo del directivo y pasa a ser el talento, vinculada a otras habilidades como experiencia, comunicación, creati­
vidad, espíritu emprendedor, iniciativa o intuición.
2. - Las tareas inherentes a los puestos de alta dirección pueden ser desarrolladas tanto por hombres como por 
mujeres. La capacidad para desarrollar las mismas requieren de una serie de cualidades no exclusivas de ninguno 
de estos géneros.
3. -La gran diversidad de objetivos empresariales hace necesario la existencia de nuevas combinaciones de rasgos 
y preparación para la figura de quienes deben alcanzar los mismos: los directivos. Una verdadera colaboración 
entre los sexos se hace necesario en un entorno en el que es necesario aprovechar al máximo todas las oportuni­
dades posibles. Esta situación es posible cuando ambas partes son conscientes y están dispuestas a trabajar acti­
vamente en ello.
4. -Una preparación insuficiente, junto con la falta de una total dedicación a la vida profesional han constituido 
parte de las tradicionales barreras impuestas a la mujer a la hora tanto de ascender hacia puestos de mayor res 
ponsabilidad como de acceder a determinadas áreas específicas dentro de la empresa. Una situación que, aunque 
presente, parece que empieza a ser relegada, carente de sentido en un mercado laboral en el que los índices di1 
participación femenina son cada vez más elevados y en una sociedad en la que la mujer cada vez más com u n  
ciada, apuesta más por su formación, como reflejan los altos porcentajes de alumnas matriculadas y con titula 
ci ones universitarias.
5. - Manifestaciones que, en gran parte, quedan todavía lejos en el caso concreto estudiado, donde: a) aún sigue 
siendo mayor la presencia de mujeres en tareas administrativas; b) los niveles jerárquicos superiores siguen es­
tando ocupados por hombres y c) el nivel de formación de la mujer, para ocupar puestos directivos, es igual que 
el del hombre.
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